Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Disiplin Kerja dan Imbalan Finansial terhadap Kinerja Karyawan by Atmayana, K. G. (Kadek) & Indrawati, A. D. (Ayu)
E-Jurnal Manajemen Unud, Vol. 5, No. 2, 2016: 1222-1250  ISSN : 2302-8912 
 
1222 
 
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL, 
DISIPLIN KERJA DAN IMBALAN FINANSIAL TERHADAP KINERJA 
KARYAWAN 
 
Kadek Gelgel Atmayana
1
 
Ayu Desi Indrawati
2
 
 
1,2
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana (Unud), Bali, Indonesia 
E-mail: gelgelatmayana@gmail.com / telp. +62 81 339 105 930 
 
 
ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional, disiplin kerja dan imbalan finansial terhadap kinerja karyawan Karma 
Tour and Travel Bali. Penelitian ini dilakukan di Karma Tour and Travel Bali dengan 
teknik analisis data regresi linier berganda. Jumlah sampel yang didapat dengan 
menggunakan metode sensus (total sampling) ialah sebanyak 89 responden. Hasil analisis 
dapat menyimpulkan kepemimpinan transformasional, disiplin kerja dan imbalan finansial 
berpengaruh positif secara simultan terhadap kinerja karyawan Karma Tour and Travel 
Bali. Kepemimpinan transformasional, disiplin kerja dan imbalan finansial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja. Ini dapat dibuktikan dari nilai t hitung yang lebih 
besar dari nilai t tabel. Imbalan finansial merupakan variabel yang paling mempengaruhi 
kinerja karyawan pada Karma Tour and Travel Bali. 
 
Kata kunci: Kepemimpinan transformasional, Disiplin kerja, Imbalan finansial, dan 
Kinerja 
 
ABSTRACT 
The aim of this study was to determine the effect of transformational leadership, work 
discipline and financial rewards to employee performance Karma Tour and Travel Bali. 
This research was conducted in Karma Tour and Travel Bali with data analysis technique 
multiple linear regression. The number of samples obtained by using census method is as 
much as 89 respondents. Results of the analysis may conclude transformational leadership, 
work discipline and the financial rewards simultaneously positive effect on employee 
performance Karma Tour and Travel Bali. Transformational leadership, work discipline 
and financial rewards positive and significant impact on performance. This can be 
evidenced from the t value greater than t table. Financial rewards are the variables that 
most affect the performance of employees at Karma Tour and Travel Bali. 
 
Keywords: Transformational Leadership, Work Discipline, Financial Rewards and 
Performance. 
 
 
PENDAHULUAN 
Pariwisata Indonesia khususnya Bali merupakan salah satu pilar penyangga 
yang menjadi kekuatan ekonomi negara sehingga banyak tenaga kerja yang 
terserap di industri pariwisata. Seiring dengan bergesernya kecenderungan modus 
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pariwisata dari mass tourism ke individual tourism membuat tren pembangunan 
sarana akomodasi di Bali semakin berkembang (Mantra, 2008). Untuk menjadikan 
pariwisata Indonesia lebih terkenal, maka diperlukan suatu sistem pengelolaan 
yang profesional yang didukung oleh sumber daya manusia yang berkompeten 
agar bisa bersaing dengan pariwisata negara lain (Mantra, 2008). Menghadapi hal 
ini, kinerja yang dimiliki karyawan dituntut untuk terus meningkat, agar badan 
usaha tetap eksis maka harus berani menghadapinya yaitu menghadapi perubahan 
dan memenangkan persaingan (Abdul, 2011). 
Qaisa and Yaqoob (2009) menyatakan keberhasilan tercapainya tujuan suatu 
perusahaan, baik perusahaan swasta maupun perusahaan milik negara atau sektor 
publik sangat tergantung pada kemampuan dan keahlian pimpinan dalam 
melaksanakan fungsi perusahaan seperti pemasaran, produksi, keuangan, 
administrasi dan personalia. Fungsi perusahaan satu sama lainnya mempunyai 
hubungan yang saling keterkaitan, namun demikian fungsi personalia mempunyai 
peran yang sangat strategis dari fungsi – fungsi perusahaan lainnya (Tohardi, 
2007:29). Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang paling penting 
dalam  suatu  perusahaan. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus dikelola 
dengan baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai 
salah satu fungsi dalam perusahaan (Hariandja, 2008 : 2).  
Perusahaan pada umumnya memiliki segala macam cara untuk 
meningkatkan kinerja karyawan mereka meskipun caranya bervariasi dari satu 
perusahaan ke yang lain tergantung pada fungsi yang sebenarnya dari masing-
masing perusahaan (Achmad, 2009). Hal ini dilakukan dalam upaya untuk 
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meningkatkan kinerja karyawan yang berdampak terhadap produktivitas 
perusahaan (Obasan, 2012). Perusahaan membutuhkan karyawan yang mampu 
bekerja lebih baik dan lebih cepat, untuk mendapatkan hal tersebut kinerja 
karyawan harus dipelihara dan diperhatikan (Karen et al., 2011). 
Douglas (2006) menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan 
yang mampu bekerja lebih baik dan lebih cepat sehingga diperlukan karyawan 
yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi. Manusia dalam suatu 
organisasi atau perusahaan mempunyai kedudukan yang sangat strategis karena 
manusia bisa mengetahui input-input yang perlu diambil dari lingkungan. Cara 
mendapatkan dan menangkap input-input tersebut menggunakan teknologi, 
mampu mengolah atau mentransformasikan input-input tersebut menjadi output-
output yang memenuhi publik (Ika, 2009). Manusia menjadi penggerak dan 
penentu jalannya organisasi, maka perhatian dari pimpinan sangat diperlukan 
(Mundarti, 2007). 
Kinerja (job performance) berarti hasil kerja yang dapat dicapai oleh 
seseorang atau sekelompok orang dalam organisasi, sesuai dengan wewenang dan 
tanggung jawab masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 
bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral etika 
(Sedarmayanti, 2007 : 21). Rivai (2006:548) mengemukakan kinerja merupakan 
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Kinerja seorang karyawan berperan penting bagi suatu organisasi, karena 
kinerja setiap karyawan merupakan sumbangan bagi tercapainya kinerja setiap 
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fungsi organisasi dan pada gilirannya kinerja fungsi-fungsi organisasi memberi 
sumbangan terhadap pencapaian kinerja organisasi (Balasundaram, 2005). 
Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat menyebabkan 
terhambatnya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya (Yunxia et al. 2006). 
Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak berdiri sendiri, tetapi berhubungan 
dengan kepuasan kerja dan tingkat imbalan, dipengaruhi oleh keterampilan, 
kemampuan dan sifat-sifat individu (Brett, 2005). 
Parwanto et al. (2007) mengungkapkan kinerja adalah tingkat prestasi 
seseorang atau karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan yang dapat 
meningkatkan produktifitas. Terdapat dua faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal (Slamet. 2011). Faktor 
internal merupakan faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang, 
meliputi sikap, sifat-sifat kepribadian, sifat fisik, keinginan atau motivasi, umur, 
jenis kelamin, pendidikan, pengalaman kerja, latar belakang budaya dan variabel-
variabel personal lainnya. Faktor eksternal merupakan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari lingkungan, kepemimpinan, 
tindakan-tindakan rekan kerja, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan 
lingkungan sosial (Siagian, 2007: 127). 
Menurut Rivai dan Basri ( 2011 : 16 ) kinerja pada dasarnya ditentukan oleh 
tiga hal, yaitu: 1) kemampuan, 2) keinginan, dan 3) lingkungan. Oleh karena itu, 
untuk memiliki kinerja yang baik, seseorang harus memiliki keinginan yang 
tinggi, kemampuan atau skill individu, serta disiplin kerja yang baik untuk 
mengerjakan pekerjaannya (Chandrasekar, 2011). Zhen et al. (2002) menyatakan 
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setiap pencapaian kinerja selalu diikuti perolehan yang mempunyai nilai bagi 
karyawan yang bersangkutan, baik berupa upah, promosi, teguran maupun 
pekerjaan yang lebih baik. Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan, maka 
pihak manajemen perlu memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhinya. 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan menurut Rahmat 
(2006), meliputi: kepemimpinan , imbalan finansial dan disiplin kerja. Menurut 
Simamora (2008:15) kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu: faktor individual 
(kemampuan dan keahlian, latar belakang, demografi), faktor psikologi (persepsi, 
attitude, personality, pembelanjaan, motivasi) dan faktor organisasi (sumber daya, 
kepemimpinan, penghargaan, hubungan kerja), struktur, dan desain pekerjaan. 
Seorang pemimpin harus dapat mewujudkan kinerja karyawannya (Siagian, 
2007 : 57). Gaya kepemimpinan transformasional dimana memberikan 
perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh para pengikutnya 
dan kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan cara 
memberikan semangat (Wahjosumidjo, 2003 : 278). Peran kepemimpinan 
transformasional dianggap paling cocok dari sekian banyak model kepemimpinan 
yang ada. Perusahaan yang ingin meningkatkan kinerja karyawannya dapat 
menerapkan konsep kepemimpinan transformasional sebagai kemampuan yang 
dimiliki seorang pemimpin untuk  mempengaruhi anak buahnya, sehingga mereka 
akan percaya, meneladani, dan menghormatinya (M. Umer Paracha et al., 2012). 
Sebab sebagai faktor yang mengarahkan organisasi dan juga pemberian contoh 
perilaku terhadap para pengikut (karyawan) peran kepemimpinan sangat 
menentukan kemajuan dan kemunduran organisasi (M. Wahyuddin, 2008). 
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Masalah kepemimpinan yang dialami saat ini pada perusahaan, dimana ada rasa 
kurang percayanya bawahan terhadap pimpinan, kurangnya rasa hormat bawahan 
dengan pimpinan di dalam menjalankan pekerjaan dan pimpinan dalam 
menyampaikan tugas tidak sesuai dengan job description karyawan sehingga 
banyak pekerjaan yang kuran dimengerti karyawan. 
Kepemimpinan model ini juga memfasilitasi kebutuhan pembelajaran 
karyawan secara efektif, dan mengembangkan potensi mereka seoptimal mungkin. 
Membagi kewenangan dengan cara memberdayakan karyawan berdasarkan 
kepercayaan, dengan mempertimbangkan kemampuan dan kemauan mereka, 
membimbing dan mengembangkan kreativitas karyawan dan membantu mereka 
dalam memecahkan masalah-masalah strategis secara efektif (Zhen et al., 2002). 
Dari pengertian ini dapat dinyatakan kepemimpinan transformasional sangat 
berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dalam mendukung kinerja 
karyawan yang tinggi dalam memberikan pelayanan harus didukung dengan 
seorang pemimpin yang mampu memberikan motivasi, dalam hal ini mampu 
memberikan perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi oleh 
pengikutnya agar tidak terjadi complain dari wisatawan yang dampaknya cukup 
besar terhadap nama baik perusahaan. Sehingga ada kesan bahwa gaya 
kepemimpinan transformasional ini dapat menumbuhkan rasa kebersamaan yang 
tinggi. 
Indikator pengaruh lain yang perlu dipertimbangkan adalah kedisiplinan 
karyawan dalam bekerja. Disiplin kerja adalah sikap dan prilaku seorang 
karyawan yang diwujudkan dalam bentuk kesediaan seorang karyawan dengan 
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penuh kesadaran, dan ketulus-ikhlasan atau dengan paksaan untuk mematuhi dan 
melaksanakan seluruh peraturan dan kebijaksanaan perusahaan didalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab (Riyadi, 2011). Rendahnya disiplin kerja 
karyawan dalam suatu perusahaan dapat menyebabkan terhambatnya suatu 
perusahaan dalam mencapai tujuannya, Salwa et al. (2011) dalam penelitiannya 
menyatakan bahwa kecendrungan penurunan produktivitas perusahaan salah 
satunya diakibatkan oleh prilaku kerja para karyawannya yang kurang disiplin 
menyebabkan kinerja yang kurang maksimal. Masalah kedisiplinan yang dialami 
perusahaan saat ini terlihat dengan menurunnya rasa patuh karyawan terhadap 
tata-tertib perusahaan, menurunnya tingkat kehadiran karyawan, karyawan sering 
terlambat masuk kantor dan kurangnya rasa tanggungjawab karyawan terhadap 
perintah atasan. 
Rivai (2006 : 261) menyatakan kinerja yang rendah juga disebabkan oleh 
masalah imbalan finansial dalam suatu perusahaan, imbalan finansial adalah 
semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung 
yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada 
perusahaan. Lebih lanjut yang diterjemahkan (Alamdar et al. 2012), mengatakan 
imbalan finansial adalah pemberian upah yang merupakan imbalan, pembayaran 
untuk pelayanan yang telah diberikan oleh karyawan. Menurut Jauliman (2004) 
imbalan finansial mencakup semua jenis pembayaran baik secara langsung 
maupun tidak langsung, berbentuk materil/uang maupun penghargaan yang 
diberikan perusahaan kepada pekerja/buruhnya. Penelitian ini mengambil satu 
jenis imbalan yakni pembayaran langsung berbentuk finansial yang disebut 
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dengan upah (Sunarcaya, 2008). Berdasarkan kenyataan di perusahaan diketahui 
bahwa masalah dari imbalan finansial yang terjadi terlihat dari kurang adilnya gaji 
yang diterima para karyawan dimana tingkat pekerjaan yang berbeda namun gaji 
yang diterima sama, Jumlah tunjangan-tunjangan yang tidak meningkat seiring 
akan kebutuhan yang terus meningkat, dan tidak adanya jaminan untuk hari tua 
bagi karyawan yang sudah pensiun. 
Karma Tour and Travel Bali adalah perusahaan yang bergerak dibidang jasa 
akomodasi pariwisata khususnya tour and travel yang berlokasi di Jalan 
Bakungsari No.26 Kuta Bali. Memiliki tujuan untuk memperoleh keuntungan 
dengan memberikan pelayanan service yang menjamin kepuasan dan kenyaman 
wisatawan. Oleh karena itu, Karma Tour and Travel Bali berdiri sendiri dengan 
menjual paket wisata (package tour), menjual tiket pesawat terbang domestik 
maupun Internasional, voucher hotel, dengan market yaitu tamu domestik, Asia, 
dan Eropa. Karma Tour and Travel Bali dalam menjalankan operasionalnya 
didukung oleh SDM yang jumlah karyawannya dapat dilihat pada Tabel 1. 
Tabel 1. 
Jumlah Pegawai Pada Karma Tour and Travel Bali 
 
NO DEPARTEMENT JUMLAH (Orang) 
1 Vice Manager 2 
2 Secretary 1 
3 QC Departement 7 
4 Operation 12 
5 Finance 8 
6 Accounting 6 
7 IT 9 
8 Sales Asean 11 
9 Contracting 4 
10 Reservation 14 
11 Ticketing 8 
12 HR & GA 7 
 Jumlah 89 
Sumber: Karma Tour and Travel Bali, Denpasar, 2014 
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 Tabel 1 menjelaskan jumlah karyawan pada Karma Tour and Travel Bali  
sebanyak 89 orang. Karyawan terbanyak terdapat pada bagian Reservation 
sebanyak 14 orang dan jumlah karyawan terkecil pada Contracting sebanyak 4 
orang. Tujuan dicantumkan tabel ini adalah untuk mengetahui banyaknya 
karyawan yang ada pada Karma Tour and Travel Bali yang membantu kelancaran 
perusahaan dalam mencapai tujuannya. 
Perkembangan dunia bisnis pariwisata di Indonesia pada saat ini, khususnya 
Bali dalam menjual paket wisata (package tour), tiket pesawat terbang domestic 
maupun Internasional, voucher hotel, dengan market yaitu tamu domestic, Asia, 
dan Eropa dirasakan semakin pesat. Maka dari itu bisnis jasa akomodasi 
pariwisata ini menjadi lahan potensial yang dirasakan oleh Karma Tour and 
Travel Bali yang harus dimenangkan dalam merebut hati wisatawan. Dalam 
perkembangannya Karma Tour and Travel Bali mengalami penurunan penjualan 
pelayanan. Perkembangan penjualan jasa dan produk Karma Tour and Travel Bali 
dari tahun 2008 sampai tahun 2012 dapat dilihat pada Tabel 2. 
Tabel 2. 
Target Penjualan Jasa dan Produk Karma Tour and Travel Bali Periode 
Tahun 2009-2013 
 
Tahun Target Penjualan (Unit) Total Penjualan (Unit) Pertumbuhan (%) 
2009 40.000 37.000 - 
2010 45.000 43.000 16,2 
2011 50.000 41.000 (4,6) 
2012 55.000 52.000 26,8 
2013 60.000 50.000 (3,8) 
Sumber: Karma Tour and Travel Bali, Denpasar, 2014 
Tabel 2 menjelaskan total penjualan layanan jasa dan produk khususnya 
paket wisata Karma Tour and Travel Bali dari tahun 2009 – 2013 cenderung 
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berfluktuasi, ini disebabkan oleh kurangnya dukungan kerja karyawan yang tidak 
optimal dalam memasarkan produk dan jasa perusahaan. Terlihat bahwa 
peningkatan penjualan layanan jasa dan produk perusahaan tidak terlalu signifikan 
dan dapat dilihat penjualan pernah mengalami penurunan sangat signifikan yaitu 
sebesar (4,6) persen pada tahun 2011 dan (3,8) persen pada tahun 2013, ini dapat 
disebabkan oleh kurangnya kinerja karyawan dalam memberikan pelayanan 
terhadap pelanggan, karyawan tidak optimal dalam memasarkan produk 
perusahaan, sehingga tidak optimalnya didalam bekerja, banyaknya pekerjaan 
yang tidak selesai tepat pada waktunnya. Hal ini menunjukkan indikasi adanya 
masalah terhadap kinerja karyawan sehingga terkesan lamban dan malas dalam 
bekerja. 
Ketidak berhasilan perusahaan di dalam memperhatikan kinerja karyawan, 
pihak manajemen akan mengalami permasalahan terkait dengan tingkat pelayanan 
tour and travel yang cukup sering mendapatkan complain dari wisatawan yang 
mendapatkan pelayanan sehingga pesanan menjadi relatif lebih rendah apabila 
dibandingkan dengan jasa tour and travel lainnya dikawasan Kuta dan sekitarnya. 
Bila tidak mendapatkan perhatian lebih lanjut dalam jangka waktu panjang akan 
berdampak kepada produktivitas instansi. Complain dari wisatawan yang 
berkunjung pada Karma Tour and Travel Bali dapat dilihat pada tabel 3. 
Tabel 3. 
Keluhan pelanggan pada Karma Tour and Travel Bali tahun 2013 
 
Jenis Keluhan Jumlah Keluhan Pelanggan Persentase (%) 
Paket wisata 6 14,2 
Pelayanan wisata 28 66,7 
Kebersihan fasilitas 8 19,1 
Total 42 100 
Sumber: Karma Tour and Travel Bali (Data diolah, 2014) 
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Tabel 3 menjelaskan bahwa keluhan pelanggan yang terjadi pada Karma 
Tour and Travel Bali. Jumlah keluhan terbesar yaitu 28 keluhan terfokus pada 
pelayanan wisata yang mengindikasikan masih rendahnya kinerja karyawan di 
dalam memberikan pelayanan. Jumlah keluhan terkecil adalah pada paket wisata 
dengan keluhan sebanyak 6 keluhan. 
Masalah imbalan finansial pada Karma Tour and Travel Bali menjadi suatu 
hal yang penting bagi pihak manajemen, karena imbalan finansial merupakan 
suatu indikator yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Adapun masalah 
imbalan finansial yang ditemui pada Karma Tour and Travel Bali seperti masih 
terjadi kesenjangan gaji yang diterima para karyawan dimana jenis pekerjaan yang 
berbeda namun gaji yang diterima sama.  Jumlah tunjangan-tunjangan yang tidak 
meningkat seiring akan kebutuhan yang terus meningkat. Tidak adanya 
penghargaan dan dana pensiun bagi karyawan yang bekerja cukup lama dan sudah 
pensiun. 
Karma Tour and Travel Bali juga mengalami persaingan yang ketat dengan 
usaha sejenis. Untuk mengantisipasi hal tersebut pihak Karma Tour and Travel 
Bali telah mengupayakan peningkatan pelayanan terhadap pelanggan. Untuk dapat 
memberikan pelayanan yang baik dan memuaskan kepada wisatawan diperlukan 
adanya kinerja karyawan yang maksimal (Hafizurrachman et al., 2011). Pada 
dasarnya setiap instansi pemerintah maupun swasta, bukan saja mengharapkan 
karyawan yang mampu, cakap dan terampil tetapi yang terpenting mereka mau 
bekerja giat dan berkeinginan mencapai hasil kerja yang optimal (Muhammad, 
2009). 
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Mundarti (2007) kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh 
secara parsial terhadap kinerja karyawan. Bass et al. (2003) mengatakan bahwa 
kepemimpinan transformasional memiliki keterkaitan secara parsial terhadap 
kinerja karyawan. Kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan 
transformasional secara parsial (Brett, 2005). Artinya kedua variabel berpengaruh 
positif, erat, dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja 
saling berpengaruh satu sama lain. Berdasarkan pemahaman tersebut dapat 
dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut. 
H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan 
 
Rahmat (2006) mengatakan bahwa disiplin kerja mempengaruhi kinerja 
karyawan secara parsial. Disiplin kerja mampu mempengaruhi kinerja karyawan 
(Sunarcaya, 2008). Mundarti (2007) disiplin kerja mempunyai pengaruh secara 
parsial terhadap kinerja karyawan. Artinya kedua variabel berpengaruh positif, 
erat, dan signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja saling berpengaruh satu 
sama lain. Berdasarkan pemahaman tersebut dapat dirumuskan hipotesis kedua 
sebagai berikut. 
H2: Disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
 
Slamet (2011) menyatakan imbalan finansial mampu mempengaruhi kinerja 
karyawan secara parsial. Muhammad (2009) mengatakan bahwa imbalan finansial 
memiliki keterkaitan secara parsial dengan kinerja karyawan. Kinerja karyawan 
dipengaruhi oleh imbalan finansial secara parsial (Obasan, 2012). Artinya kedua 
variabel berpengaruh positif, erat, dan signifikan antara imbalan finansial dengan 
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kinerja saling berpengaruh satu sama lain. Berdasarkan pemahaman tersebut dapat 
dirumuskan hipotesis kedua sebagai berikut. 
H3: Imbalan finansial berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan 
 
Tujuan penelitian ini yaitu untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan 
transformasional, disiplin kerja dan imbalan finansial terhadap kinerja karyawan 
Karma Tour and Travel Bali. Kegunaan teoritis penelitian adalah penelitian ini 
diharapkan dapat memperkaya bukti empirik dalam bidang ilmu manajemen 
sumber daya manusia, khususnya dalam aspek kinerja karyawan serta yang terkait 
dengan kepemimpinan transformasional, disiplin kerja dan imbalan finansial. 
Kegunaan praktis penelitian adalah hasil penelitian ini diharapkan dapat 
digunakan sebagai bahan pertimbangan bagi pihak manajemen dalam 
merumuskan kebijakan terhadap manajemen SDM Karma Tour and Travel Bali. 
 
METODE PENELITIAN 
Berdasarkan permasalahan yang diteliti, penelitian ini digolongkan pada 
penelitian asosiatif (hubungan). Dalam penelitian ini jenis hubungannya adalah 
hubungan linier karena bertujuan untuk mengetahui variabel-variabel yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan di Karma Tour and 
Travel Bali yang berlokasi di Jalan Bakungsari No.26 Kuta Bali. Adapun alasan 
yang melatarbelakangi peneliti melakukan penelitian pada di Karma Tour and 
Travel Bali yang merupakan usaha yang bergerak dibidang jasa akomodasi 
pariwisata khususnya tour and travel, harus mampu memberikan jaminan atas 
kualitas layanan kepada wisatawan, dan adanya dukungan dari pendapat ahli yang 
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digunakan oleh penulis bahwa kinerja karyawan ialah faktor pendukung 
perusahaan dalam meraih laba dan meningkatkan pelanggan.  
Kinerja merupakan sesuatu yang sangat penting dalam usaha organisasi 
untuk mencapai tujuannya, sehingga sebagian usaha harus dilakukan organisasi 
untuk meningkatkannya. Penilaian kinerja ini (performance appraisal) pada 
dasarnya merupakan faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara 
efektif dan efisien (Ojo Olu, 2007).  
Kepemimpinan transformasional adalah sifat karakter, atau kegiatan 
pimpinan untuk mempengaruhi perilaku karyawan secara positif, membimbing, 
memotivasi dan mengarahkannya agar bekerja dengan lancar sehingga tujuan 
perusahaan dapat tercapai dengan baik (Bass et al., 2003).  
Disiplin kerja adalah sikap dan prilaku seorang karyawan yang diwujudkan 
dalam bentuk kesediaan seorang karyawan dengan penuh kesadaran, dan ketulus 
ikhlasan atau dengan paksaan untuk mematuhi dan melaksanakan seluruh 
peraturan dan kebijaksanaan perusahaan didalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab (Mohammad et al., 2010).  
Imbalan finansial adalah suatu pemenuhan kebutuhan atau keperluan 
finansial yang diberikan oleh Karma Tour and Travel Bali yang bersifat 
jasmaniah dan rohaniah (Muhammad, 2009). 
Data kuantitatifnya adalah data jumlah pegawai, target penjualan jasa dan 
produk, keluhan pelanggan dan jawaban responden terhadap kuisioner. Data 
kualitatifnya adalah sejarah perusahaan, struktur organisasi, aktivitas perusahaan 
dan persepsi responden terhadap masing-masing variabel. Sumber Primer adalah 
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data yang diperoleh secara langsung dari Karma Tour and Travel Bali , diamati 
dan dicatat untuk pertama kalinya oleh peneliti, data ini didapatkan dengan 
observasi dan pemberian kuesioner kepada responden yaitu karyawan Karma Tour 
and Travel Bali. Data sekundernya seperti sejarah berdirinya perusahaan, jumlah 
karyawan, target penjualan jasa, keluhan pelanggan dan struktur organisasi 
perusahaan. 
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Karma Tour and Travel Bali 
sebanyak 89 orang mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. 
Besarnya jumlah sampel yang didapat ialah 89 orang. Sampel yang ada akan 
peneliti klasifikasikan berdasarkan metode sensus (Riduwan dan Sunarto, 
2007:17). Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 
metode kuisioner. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi 
linier berganda. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik responden merupakan data responden yang dikumpulkan 
untuk mengetahui profil responden penelitian. Dari hasil penelitian yang 
dilakukan terhadap karyawan Karma Tour and Travel, dapat diketahui gambaran 
tentang karakteristik responden yang meliputi tiga aspek yaitu umur, jenis 
kelamin, dan pendidikan terakhir. 
Faktor umur dapat menunjang kegiatan perusahaan dalam memberikan 
pelayanan terbaik dan menghasilkan jasa yang berkualitas karena dengan umur 
produktif yang dimiliki oleh karyawan yang akan berkorelasi terhadap rasa puas 
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karyawan yang akan berdampak terhadap perusahaan. Responden menurut umur 
pada Karma Tour and Travel  dapat dilihat pada Tabel 4. 
Tabel 4. 
Distribusi Responden Menurut Umur Pada Karma Tour and Travel 
 
No. Umur (Tahun) 
Jumlah 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase  
(%) 
1 17-25 25 28,1 
2 26-35 40 44,9 
3 36-45 11 12,4 
4 46-55 13 14,6 
Jumlah 89 100 
Sumber: Data diolah, 2015 
Tabel 4 menunjukkan bahwa sebagian besar responden berumur 26 – 35 
tahun dengan persentase yaitu 44,9 persen. Persentase terkecil yaitu 12,4 persen 
dengan jumlah responden sebanyak 11 orang yang berumur 36-45 tahun. Hal ini 
berarti bahwa, karyawan Karma Tour and Travel rata – rata berumur 26-35 tahun 
di mana rentang usia ini termasuk rentak usia yang produktif. 
Jenis kelamin mempengaruhi kemampuan karyawan dalam mengerjakan 
pekerjaan serta perilaku karyawan. Responden menurut jenis kelamin pada Karma 
Tour and Travel  dapat dilihat pada Tabel 5. 
Tabel 5. 
Distribusi Responden Menurut Jenis Kelamin Pada Karma Tour and Travel 
 
No. Jenis Kelamin 
Jumlah 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase  
(%) 
1 Laki-laki 57 64,0 
2 Perempuan 32 36,0 
Jumlah 89 100 
Sumber: Data diolah, 2015 
Tabel 5 menunjukkan bahwa jumlah responden sebanyak 57 orang dengan 
persentase laki-laki sebesar 64,0 persen sedangkan perempuan sebesar 36,0 
persen. Hal ini berarti sebagian karyawan Karma Tour and Travel didominasi oleh 
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karyawan laki-laki mengingat usaha yang digeluti oleh Karma Tour and Travel 
bergerak di bidang jasa transportasi pariwisata. 
Pendidikan dari seorang karyawan merupakan salah satu penentu kualitas 
sumber daya manusia dalam suatu perusahaan. Faktor pendidikan karyawan 
berkaitan dengan jenjang karir dalam prestasi, tanggung jawab, disiplin kerja 
karyawan dan kerjasama dalam menjalankan pekerjaan. Menurut pendidikan 
karyawan pada Karma Tour and Travel  dapat dilihat pada Tabel 6. 
Tabel 6. 
Distribusi Responden Menurut Pendidikan Pada Karma Tour and Travel 
 
No. Tingkat Pendidikan 
Jumlah 
Frekuensi 
(Orang) 
Persentase  
(%) 
1 SLTP 15 16,8 
2 SLTA 22 24,7 
3 Diploma 3 (D.3) 34 38,2 
4 Sarjanan (S.1) 18 20,2 
Jumlah 54 100 
Sumber: Data diolah, 2015 
Tabel 6 menunjukkan bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat 
pendidikan Diploma 3 (D.3) sebesar 38,2 persen, sedangkan responden dengan 
persentase terkecil berpendidikan SLTP yaitu sebesar 16,8 persen. Ini menyatakan 
bahwa Karma Tour and Travel benar-benar membutuhkan tenaga kerja yang 
memiliki skill, pendidikan dan keahlian dibidangnya, khususnya dibidang 
pariwisata. 
Sebuah instrumen dikatakan valid jika mampu mengukur apa yang 
seharusnya diukur, dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara 
tepat. Syarat minimum untuk dianggap memenuhi syarat adalah kalau r = 0,3”. 
Jadi kalau korelasi antara butir skor dengan skor total kurang dari 0,3 maka butir 
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dalam instrumen tersebut dinyatakan tidak valid. Adapun hasil uji validitas dapat 
dilihat pada Tabel 7 berikut. 
Tabel 7. 
Rangkuman Hasil Uji Validitas 
 
No Variabel Indikator Korelasi Keterangan 
1 Kepemimpinan transformasional (X1) X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
0,831 
0,661 
0,763 
0,813 
0,765 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
2 Disiplin kerja (X2) X2.1 
X2.2 
X2.3 
X2.4 
X2.5 
0,784 
0,841 
0,859 
0,881 
0,829 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
3 Imbalan finansial (X3) X3.1 
X3.2 
X3.3 
X3.4 
X3.5 
0,886 
0,736 
0,771 
0,822 
0,823 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
4 Kinerja (Y) Y1 
Y2 
Y3 
Y4 
Y5 
0,873 
0,763 
0,882 
0,884 
0,773 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Sumber: Data diolah, 2015 
Tabel 7 dapat dijelaskan bahwa masih-masing indikator variabel memiliki 
nilai person correlation lebih besar dari 0,30, maka ini berarti 
indikator/pertanyaan yang digunakan layak digunakan untuk mengukur apa yang 
seharusnya diukur, dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara 
tepat. 
Reliabilitas merupakan suatu angka indeks yang menunjukan kosistensi 
suatu alat ukur dalam mengukur gejala yang sama. Uji reabilitas mampu 
menunjukan sejauh mana instrument dapat dipercaya dan diharapkan. Nilai suatu 
instrumen dikatakan reliabel bila nilai Alpha Cronbach   0,6. Adapun hasil uji 
reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 8 berikut. 
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Tabel 8. 
Hasil Uji Reliabilias 
 
No Variabel 
Cronbach’s  
Alpha 
Keterangan 
1 Kepemimpinan transformasional (X1) 0,824 Reliabel 
2  Disiplin kerja (X2) 0,893 Reliabel 
3 Imbalan finansial (X3) 0,864 Reliabel 
4 Kinerja (Y) 0,899 Reliabel 
Sumber: Data diolah, 2015 
Tabel 8 di atas dijelaskan bahwa nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-
masing variabel > 0,6, ini berarti alat ukur tersebut akan memberikan hasil yang 
konsisten apabila alat ukur tesebut digunakan kembali untuk meneliti obyek yang 
sama. 
Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui ketergantungan 
suatu variabel terikat dengan satu atau lebih variabel bebas. Analisis ini juga dapat 
menduga arah dari hubungan tersebut serta mengukur derajat keeratan hubungan 
antara satu variabel terikat dengan satu variabel bebas. Adapun hasil analisis 
regresi dengan program Statitical Pacage of Social Science (SPSS) versi 15.0 for 
Windows dapat dilihat pada Tabel 9 berikut. 
Tabel 9. 
Rangkuman Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
 
Variabel 
Koefisien Regresi 
t Sig 
B Std. error 
(constant) -8.200 .046   
Kepemimpinan transformasional .291 .089 3.273 .002 
Disiplin Kerja .287 .082 3.489 .001 
Imbalan finansial .395 .085 4,625 .000 
Dependen variable     :  Kinerja 
F Statistik                   :  126,708 
Sig F                           :  0,000 
R²                               :  0,817 
Adjusted R²                :  0,811 
Sumber: Data diolah, 2015 
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Berdasarkan Tabel 9 dapat ditulis persamaan regresi linear berganda sebagai 
berikut. 
Y = -8,200 + 0,291 X1 + 0,287 X2 + 0,395X3 
Uji normalitas akan ditampilkan pada Tabel 10 hasil yang didapatkan 
dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan signifikansi lebih besar 
dari 0,05 yaitu 0,520 maka dapat disimpulkan bahwa model regresi terdistribusi 
secara normal. 
Tabel 10. 
Hasil Uji Normalitas 
 
N 89 
Kolmogorov-Smirnov Z 
Asymp. Sig. (2-tailed) 
0,815 
0,520 
Sumber: Data diolah, 2015 
Berdasasrkan hasil pengujian multikolinearitas dapat diperoleh hasil sebagai 
berikut dilihat pada Tabel 11. 
Tabel 11. 
Hasil Uji Multikolinearitas 
 
 
No Model 
Collinearity Statistic 
Tolerance VIF 
1 Kepemimpinan transformasional 0.272 3.676 
2 Disiplin Kerja 0.318 3.145 
3 Imbalan finansial 0.295 3.384 
Sumber: Data diolah, 2015 
Tabel 11 di atas, dapat diketahui nilai VIF (Varian Inflatation Factor) tidak 
lebih dari 10 dan mempunyai angka tolerance tidak kurang dari 0,1, maka ini 
berarti dalam model regresi tidak terjadi multikolinearitas.  
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Tabel 12. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas (Uji Glejser) 
 
 
Model 
  
  
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
  B Std. Error Beta 
1 (Constant) .313 .031  10.171 .000 
2 Kep. Trans -.024 .059 -.085 -.413 .681 
3 Disiplin .069 .055 .239 1.262 .211 
4 Imbalan  -.063 .057 -.216 -1.099 .275 
Sumber: Data diolah, 2015 
Berdasarkan tabel 12 diatas dapat dilihat bahwa hampir semua variabel 
memiliki nilai sig > 0,05 ini berarti pada model regresi tidak terjadi gejala 
heteroskedasitisitas. 
Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh 
variabel bebas secara bersama (simultan) terhadap variabel terikat. Uji F 
dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan nilai Ftabel pada taraf 
signifikansi 0,05. Berdasarkan hasil perhitungan regresi linear berganda yang 
dirangkum pada tabel 9 di atas dapat diketahui bahwa Fhitung = 126,708 dan nilai 
Ftabel dengan tingkat keyakinan 95% dan α = 0,05; df = (k-1):(n-k) = (3:85) adalah 
sebesar 2,72. Oleh karena Fhitung (126,708) lebih besar dari Ftabel (2,72) dengan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa kompensasi, 
hubungan kerja, lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. 
Hal ini berarti model dapat digunakan untuk analisa lebih lanjut atau dengan kata 
lain model dapat digunakan untuk mempresentasikan karena hasil goodness of 
fitnya baik. Selain itu dari nilai koefisien determinasi juga memiliki nilai yang 
cukup tinggi yaitu 0,817 hal ini menandakan bahwa sebesar 81,7 persen variasi 
kinerja dapat dijelaskan oleh kepemimpinan transformasional (X1), disiplin kerja 
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(X2), imbalan finansial (X3) terhadap kinerja (Y) sedangkan sisanya 18,3 persen 
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti. 
Pengaruh tiap-tiap variabel bebas dalam model ini digunakan untuk 
mengetahui pengaruh variabel bebas, yaitu kepemimpinan transformasional (X1), 
disiplin kerja (X2), imbalan finansial (X3) secara parsial terhadap kinerja (Y). Uji t 
dilakukan dengan membandingkan nilai thitung dengan ttabel pada taraf signifikansi 
0,05 dengan pengujian α = 0,05; df = 85, sehingga ttabel (0,05:85) adalah sebesar 
1,670. Hasil analisis uji t dapat dilihat pada tabel  13 berikut. 
Tabel 13. 
Hasil Analisis Uji t 
 
VARIABEL thitung ttabel HASIL UJI t Sig. 
HASIL 
HIPOTESIS 
X1 3,273 1,671 (3,273) > (1,671) .002 H0 ditolak 
X2 3,489 1,671 (3,489) > (1,671) .001 H0 ditolak 
X3 4,625 1,671 (4,625) > (1,671) .000 H0 ditolak 
Sumber: Data diolah, 2015 
Hasil Pengujian t hitung pada variabel kepemimpinan transformasional (X1) 
adalah hipotesis ini menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Tabel 13 menunjukkan nilai signifikan  
kepemimpinan transformasional (X1) lebih kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan 
pada tabel 13 nilai thitung= 3,273 lebih besar dari ttabel= 1,671 maka H0 ditolak, ini 
berarti kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan Karma Tour and Travel. Positif, erat, dan signifikan dalam arti kedua 
variabel antara kepemimpinan transformasional dengan kinerja saling 
berpengaruh besar/erat satu sama lain dengan didasarkan pada perhitungan olah 
data statistik yang signifikan. hal ini menunjukkan bahwa semakin baik gaya 
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kepemimpinan transformasional maka ada kecenderungan kinerja  karyawan 
semakin baik pula. 
Hasil Pengujian t hitung pada variabel disiplin kerja (X2) adalah hipotesis 
ini menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Tabel 13 menunjukkan nilai signifikan  disiplin kerja (X2) lebih besar dari 0,05 
maka H0 ditolak dan pada tabel 13 nilai thitung= 3,489 lebih besar dari ttabel=1,671 
maka H0 ditolak, ini berarti disiplin kerja berpengaruh signifikan positif terhadap 
kinerja. Positif, erat, dan signifikan dalam arti kedua variabel antara disiplin kerja 
dengan kinerja saling berpengaruh besar/erat satu sama lain dengan didasarkan 
pada perhitungan olah data statistik yang signifikan. hal ini menunjukkan bahwa 
semakin baik disiplin kerja maka ada kecenderungan kinerja  karyawan semakin 
baik pula. 
Hasil Pengujian t hitung pada variabel imbalan finansial (X3) adalah 
hipotesis ini menyatakan bahwa imbalan finansial berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Tabel 13 menunjukkan nilai signifikan  imbalan finansial (X3) lebih 
kecil dari 0,05 maka H0 ditolak dan pada tabel 13 nilai thitung=4,625 lebih besar 
dari ttabel= 1,671 maka H0 ditolak, ini berarti imbalan finansial berpengaruh 
signifikan positif terhadap kinerja. Positif, erat, dan signifikan dalam arti kedua 
variabel antara imbalan finansial dengan kinerja saling berpengaruh besar/erat 
satu sama lain dengan didasarkan pada perhitungan olah data statistik yang 
signifikan. hal ini menunjukkan bahwa semakin baik imbalan finansial maka ada 
kecenderungan kinerja karyawan semakin baik pula. 
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Berdasarkan hasil analisis data diketahui bahwa kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja pegawai berpengaruh signifikan positif. Hal ini 
mengandung arti bahwa semakin baik penerapan kepemimpinan transformasional 
yang dijalankan oleh pimpinan berakibat pada semakin tingginya kinerja pegawai 
pada Karma Tour and Travel. Hasil penelitian ini mendukung pernyataan Umar 
(2007) menyatakan bahwa kepemimpinan yang bergaya transformasional 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan dan memiliki kesamaan 
terhadap pernyataan Bass et al., (2003) dalam penelitiannya menemukan bahwa 
gaya kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 
karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Qaisa dan Yaqoob (2009) menemukan 
hal yang sama dimana transformasional leadership mempengaruhi kinerja 
karyawan. Suryo (2010) dalam penelitannya menemukan secara signifikan 
kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh dengan kinerja karyawan. 
Berdasarkan hasil analisis data disiplin kerja memberikan kontribusi positif 
terhadap kinerja karyawan, terlihat adanya kedisiplinan dalam diri karyawan akan 
mampu membangkitkan kinerja karyawan pada Karma Tour and Travel. Hasil 
penelitian ini searah dengan pernyataan Rahmat (2006) menyatakan disiplin kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Mundarti (2007) 
menemukan hal yang sama kedisiplinan seseorang memiliki kaitan dengan kinerja 
mereka. Sunarcaya (2008) menyatakan disiplin kerja mampu membangkitkan 
kinerja karyawan secara positif. Begitupun dengan Ika (2009) membuktikan 
bahwa disiplin kerja mempengaruhi kinerja karyawan. Pernyataan ini di dukung 
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oleh Eni (2008) bahwa kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh disiplin 
kerja. 
Hasil menunjukkan imbalan finansial berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan, adanya imbalan finansial yang sesuai pada karyawan dapat mendorong 
untuk memberikan hasil kerja yang optimal. Mengingat hasil analisis data yang 
menyatakan imbalan finansial memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja 
karyawan. Semakin tinggi imbalan finansial yang diberikan pada karyawan 
berakibat pada semakin tingginya kinerja karyawan. Berdasarkan hasil ini 
mendukung penelitian Slamet (2011) yang memberikan pemahaman pada 
penelitannya imbalan finansial mampu meningkatkan kinerja karyawan. Eni 
(2008) dalam penelitiannya menyatakan hal yang sama imbalan finansial memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Jhon (2009) menemukan hal yang 
sama dalam penelitiannya bahwa imbalan finansial berpengaruh positif terhadap 
kinerja. Achmad (2009) menyatakan bahwa imbalan finansial mempengaruhi 
kinerja karyawan secara positif. Pernyataan semua ini didukung oleh 
Hafizurrachman et al., (2011) dalam penelitiannya membuktikan bahwa imbalan 
finansial mempengaruhi kinerja karyawan. 
 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan yang dapat diambil adalah sebagai berikut kepemimpinan 
transformasional, disiplin kerja dan imbalan finansial  memiliki pengaruh 
signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada Karma Tour and Travel. 
Saran-saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut hendaknya 
pimpinan sedapat mungkin lebih banyak memperhatikan perilaku kepemimpinan 
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transformasional. Dalam hal ini pimpinan dengan jelas dalam menyampaikan 
tugas kepada bawahan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan pada 
Karma Tour and Travel. Pihak manajemen diharapkan mampu membangun rasa 
disiplin yang dimiliki karyawan, yang saat ini masih terdapat karyawan yang 
kurang mematuhi tata tertib yang berlaku pada Karma Tour and Travel. Dengan 
terciptanya disiplin kerja akan mampu membangun suasana kerja yang nyaman 
untuk membangkitkan kinerja karyawan. Perusahaan sebaiknya memperbaiki 
sistem finansial yang diterima karyawan, dengan menerapkan sistem insentif yang 
diperhitungkan untuk karyawan karena kinerja yang melebihi standar kerja yang 
masih belum diterima karyawan agar mampu meningkatkan kinerja karyawan. 
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